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Estimados y respetados señores miembros del jurado a continuación les 
presento la Tesis: Gestión del talento humano y la motivación de los 
docentes de la I.E. N° 81765 – “Simón Lozano García” Trujillo – 2017, cuyo 
objetivo es establecer el grado de relación que existe entre la gestión del talento 
humano y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón Lozano García”-
Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para obtener el 
grado Académico de Maestro en Administración de la Educación. 
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La presente investigación tuvo como objetivo principal la de establecer el grado 
de relación que existe entre la gestión del talento humano y la motivación de los 
docentes de la I.E. “Simón Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de 
Trujillo en el año 2017, la cual fue una investigación de diseño correlacional 
descriptivo, se aplicó dos instrumentos: un cuestionario sobre la gestión del 
talento humano y el segundo sobre la motivación de los docentes, los cuales se 
aplicaron a 32 docentes seleccionados por conveniencia. El instrumento tuvo 
una confiabilidad de Alfa de Cronbach de 0,945 para el de la variable Gestión de 
talento humano y 0,894 para el de la variable Motivación. La presente 
investigación concluye que, si existe una relación significativa entre las variables 
Gestión del talento humano y Motivación, con un valor de chi cuadrado de 0.720 
(> 0.05), de la misma manera se demostró que existe una relación significativa 
entre la dimensión organización de personas y la motivación en la institución 
educativa, donde se realizó la prueba chi-cuadrado obteniéndose un valor de 
0.70 (> 0.05) por lo que se recomienda al área encargada de la Gestión del 
Talento Humano de la I.E. “Simón Lozano García” mantener una buena relación 
entre dicha área y el personal, siendo estos, los que deban ser motivados 
periódicamente. 
 





The main objective of this research was to establish the degree of relationship 
that exists between the management of human talent and the motivation of 
teachers of the I.E. "Simón Lozano García" -Florencia de Mora of the city of 
Trujillo in 2017, which was a correlational descriptive design investigation, 
applied two instruments: a questionnaire on the management of human talent 
and the second on the motivation of teachers, which were applied to 32 teachers 
selected for convenience. The instrument had a reliability of Cronbach's Alpha of 
0.945 for that of the Human talent management variable and 0.894 for the 
Motivation variable. The present investigation concludes that there is a significant 
relationship between the variables Manpower Management and Motivation, with 
a chi-square value of 0.720 (> 0.05), in the same way it was demonstrated that 
there is a significant relationship between the organization dimension of people 
and the motivation in the educational institution, where the chi-square test was 
performed obtaining a value of 0.70 (> 0.05). so it is recommended to the area in 
charge of the Management of Human Talent of the I.E. "Simón Lozano García" 
maintain a good relationship between this area and the staff, these being the 
ones that should be periodically motivated. 




1.1. Realidad problemática  
 
Castillo (2015) gestionar el talento humano es realizar un enfoque 
estratégico donde el objetivo será obtener la máxima creación del valor 
para la organización, mediante un conjunto de acciones que se dirigen a 
un nivel de conocimiento, de las habilidades y capacidades para que se 
pueda tener los resultados esperados los cuales le generarán ser 
competitivos en el presente y en el futuro. 
 
Al hablar de gestión del talento humano, en estos años ha tomado mucha 
importancia dentro de las empresas o instituciones los cuales son un 
mecanismo para generar profesiones adecuados y que sean preparados, 
con el propósito de obtener buenos resultados. Así entendemos que la 
gestión del talento humano busca mejorar el desempeño de los 
trabajadores en el ámbito laboral dentro de la empresa, lo que trae de 
alguna manera la obtención de resultados acorde a lo que se tiene como 
objetivo lo que beneficia a la empresa o institución; esto implica que se 
use adecuadamente ciertos métodos o estrategias acorde a la realidad 
institucional. 
 
El beneficio que obtiene una organización o institución al llevar una 
adecuada gestión y motivación del talento humano se manifiesta 
claramente en la calidad de servicio que se puede brindar y más aún si 
se trata de una institución educativa como la que estamos investigando, 
la calidad de servicio debe ser el mejor y el más óptimo para la comunidad 
estudiantil ya que en ellos se está formando el futuro de nuestro país. 
Puesto que, si no se lleva una adecuada gestión de talento humano y una 
buena motivación de los docentes, los docentes no desempeñarán sus 
funciones con pasión y entusiasmo, entonces no podrán transmitir esas 
mismas energías a sus estudiantes, ya que un docente motivado 
aumenta la probabilidad de un aula feliz y un entorno de aprendizaje 
adecuado. La labor de enseñar necesita que el docente posea la correcta 
formación y capacitación pedagogía, de tal forma que su tarea e 
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interacción con los estudiantes resulte beneficiosa en los dos lados, de 
la misma manera también requiere de una motivación, puesto que 
corresponde al área de gestión del talento humano la de motivar al 
personal, siendo que en una institución educativa dicha labor 
corresponde al director quien en su rol de gerente educativo debe de 
elaborar las estrategias y métodos para con sus docentes. 
 
Las instituciones educativas públicas desarrollan la administración del 
talento o recurso humano mediante las funciones del director encargado 
de la institución, y es quién asume los trabajos administrativos y controla 
los puntos pedagógicos centro de la institución que lidera. Es 
competencia del director o de quien esté a cargo de la administración de 
la institución, ser parte de la preparación de criterios o perfiles de la 
distribución del personal, promover el adiestramiento, gestionar el plantel 
y gestionar los fondos del servicio educativo. 
 
Entre los problemas observados en la institución educativa “Simón 
Lozano García” tenemos que la planificación respecto del talento 
humano aún no se ha realizado como un proceso, todo lo contrario, se 
realizó en base para cumplir las normas de índole legal. Por otro lado, 
se fomenta poco el desarrollo del Talento humano (Capacitación y 
desarrollo profesional) como una forma de mejorar la gestión de la 
institución. Los procesos de gestión del talento humano se hacen 
necesarias para afrontar retos del mundo actual. Lamentablemente y con 
frecuencia los docentes no tienen un adecuado procedimiento de 
elección y aun todavía no se les brinda entornos motivadores, lo que 
influye en gran manera en los aprendizajes que realizan con sus 
estudiantes. Siendo esto de conocimiento público que un aspecto 
motivacional en todo profesional es el reconocimiento y el aspecto 
salarial. Del mismo modo, la administración del talento humano y la 
razón del personal docente estarían en similares condiciones hoy en día. 
 
De acuerdo con lo observado, el presente estudio tiene como propósito 
proveer a la I.E. “Simón Lozano García” – Florencia de Mora de la ciudad 
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de Trujillo en el año 2017, información acerca de la relación que existe 
entre la gestión del Talento Humano y la motivación de los docentes de 
esta Institución; para anunciar los resultados que se consiguieron y 
ayudar al director de la Institución realice una buena y correcta 
administración del talento humano con que cuenta, para mantener un 
clima laboral ameno y conseguir resultados favorables en bien de la 
educación. 
 
1.2. Trabajos previos  
Nivel internacional 
Amador (2013), En su trabajo de investigación titulado “La motivación 
de los docentes en los centros educativos de primaria en el circuito 01 
de la Dirección Regional de Desamparados” dicho estudio fue aplicado 
en la región de Desamparados, San José, Costa Rica, y llega a concluir 
lo siguiente: se observa que los maestros que son motivados en base al 
tipo de liderazgo del director permitirá a este que de algún modo se 
encuentre identificado con ello, tenemos que un pequeño porcentaje 
manifestó que no se siente a gusto en la institución donde trabaja lo que 
tal desmotivación se calificara en base a cada persona, asimismo esta 
autora nos dice que los docentes de la región que aplicó su investigación 
llegan a sentirse motivados con el tipo de liderazgo que ejerza su 
director, de esta manera los docentes se sienten identificados y con 
cierto sentido de pertenencia a su centro de labores. 
 
De la misma manera tenemos a Gonzáles (2013), En su tesis 
denominada “La gestión del talento humano y la motivación del personal 
en el instituto superior tecnológico “Guaranda” en el primer semestre del 
2013”, para obtener el grado de Máster En Gerencia Educativa, 
Guaranda, Ecuador, esta fue una investigación de tipo no experimental, 
diseño descriptivo, se utilizó la encuesta como técnica la cual se aplicó 
a una población especifica. La investigación concluye que del análisis y 
la interpretación de los resultados que se obtuvieron de la aplicación de 
las técnicas e instrumentos nos dan a conocer que dentro de la 
institución existe un pobre nivel de gestión, así como la de un clima 
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desfavorable, así como la de escasa comunicación y liderazgo hacia el 
personal. Esta misma autora en su investigación llega a una conclusión 
casi contraria, pero para recalcar que esta conclusión es solo para la 
institución donde aplico su investigación, ya que dice que existe un bajo 
nivel de gestión y un clima desfavorable con poca comunicación y poca 
práctica de valores, así también como resistencia al cambio y escaso 
liderazgo por parte de su director así mismo como desinterés por la 
capacitación e innovación. 
 
La tesis de Mejía (2014), Denominado “Factores motivacionales 
presentes en docentes de una institución educativa pública del sector 
norte de la dorada, y su relación con el clima laboral” para obtener el 
grado de magister en Gerencia De Talento Humano, en Manizales, 
Caldas, Colombia, 2014. Esta investigación concluye que uno de los 
factores de motivación en los maestros se relaciona con la motivación 
externa, pues se da una tendencia de manejo de sus propios medios 
para motivarse, lo que genera que para poder incrementarse debe 
centrarse en su propio desarrollo, por lo que existirán condiciones de 
índole externa las que pueden generar frustración, pero si se da todo lo 
contrario, el docente no generaría un impacto igual en la motivación del 
maestro. Es decir que con esta investigación el autor llego a concluir que 
la motivación del docente está básicamente centrada en el propio 
desarrollo y superación del docente. 
 
Nivel nacional 
La tesis de Soto (2014), Denominada “Manejo del talento humano y el 
clima laboral en las instituciones educativas “Politécnico Regional del 
Centro” y “Mariscal Castilla” distrito el Tambo – Huancayo, 2014” tesis 
de maestría en educación con mención en Gestión de la Educación – 
por la Universidad mayor de San Marcos, facultad de Educación, Lima – 
Perú, esta investigación concluye que el ámbito del centro de trabajo no 
se cuenta con un manejo del talento humano por parte del personal 
directivo, es decir, al no poder tener un adecuado manejo de este 
mecanismo, no se podrá generar un adecuado ambiente laboral en las 
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I.E. Politécnico Regional del Centro‖ y ― Mariscal Castilla‖ de la 
provincia de Huancayo, departamento de Junín. Asimismo, podemos 
apreciar que el autor nos dice que el ambiente de trabajo no tiene nada 
que ver con el manejo del talento humano, es decir que se llegue a 
mejorar el manejo de talento humano eso no quiere decir que nos va a 
garantizar un buen ambiente de trabajo en ambas instituciones en las 
que aplico su investigación o viceversa. 
 
De la misma manera la tesis de Mendoza (2015), Denominada “Gestión 
del talento humano y el desempeño docente en la Institución Educativa 
6024 “José María Arguedas” de Tablada de Lurín, Villa María del Triunfo, 
2014”; para obtener el grado de Magister en Administración de la 
Educación llega a la conclusión de que la percepción del talento humano 
si se relaciona positivamente con el desempeño docente; sugerencias 
respectivas y como corolario del estudio se presentan la bibliografía y 
anexos correspondientes a la investigación. La autora en esta 
investigación llega a la conclusión que la gestión del talento humano si 
se relaciona positivamente con el desempeño docente es decir que 
teniendo una buena gestión por parte de quien la dirigen puede dar como 
resultado un desempeño o desenvolvimiento bueno de los docentes de 
la institución.  
 
Asimismo, Córdova (2016), En su tesis “Gestión del talento humano y la 
motivación del personal docente de los institutos de educación superior 
del distrito de Huaral – 2016”, para obtener el grado de Magister en 
administración de la educación, en la Universidad Cesar Vallejo, Huaral 
– Perú; concluye que se evidencia un índice de significancia bilateral de 
0,000 que es menor al nivel de 0,05 previsto para este análisis, por lo 
tanto, se determina que, si existe relación lineal estadísticamente 
significativa muy alta, directamente proporcional y positiva, (Rho = 0,973, 
p< 0.05) entre la gestión del talento humano y la motivación de los 
docentes de los Institutos de Educación Superior del Distrito de Huaral- 
2016. La autora en esta investigación llega a la conclusión que la gestión 
del talento humano si se relaciona de manera positiva con la motivación 
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de los docentes, es decir que teniendo una buena gestión por parte de 
quien la lidera la institución puede dar como resultado a docentes 
motivados y que sepan desempeñar sus labores favorablemente en bien 
de los estudiantes. 
 
La tesis de Bustamante (2017), En su tesis “Clima organizacional y 
desempeño del docente en un Instituto Técnico de Lima”, para obtener 
el grado de Magister en Gestión del Talento Humano, en la Universidad 
Cesar Vallejo, Lima – Perú; la presente investigación concluye que existe 
una correlación positiva baja entre la variable clima organizacional y la 
variable desempeño del docente, con la existencia de una relación 
significativa entre ambas variables. Es decir, el efecto directo de mejorar 
el clima organizacional se reflejaría en el desempeño del docente en el 
instituto. Asimismo, este autor nos dice que el clima organizacional y el 
docente se relacionan significativamente, dicho esto de cumplirse al 
mejorar el clima organizacional se mejoraría el desempeño laboral del 
docente de la institución a la que aplicó su investigación, siendo que la 
edad y el sexo del docente no tienen relación alguna con el clima dentro 
de la organización, mientras que si toma relevancia los años de 
experiencia que posea el o los docentes dentro del instituto. 
 
1.3. Teorías relacionadas al tema  
1.3.1. Gestión de talento humano 
1.3.1.1. Definición 
Entendemos que “el talento humano es un área que predomina 
dentro de las empresas y entidades, dado que tiene su 
dependencia de cada cultura de una determinada 
organización, así como de su misma estructura organizativa, 
de la tecnología que se use o de la visión de la empresa” 
(Chiavenato I, 2002, p. 6). 
Chiavenato, (2009). Define la Gestión del talento humano como 
un todo de reglas y actividades necesarias para administrar 
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todo lo referente a los cargos de gerencias ligadas a las 
personas o talentos, siendo incluidos los procesos de 
reclutamiento, selección, capacitación, recompensa y 
evaluación de desempeño. 
Mientras que para Vallejos (2015, p. 17), esto se basa en que 
dicha disciplina busque la satisfacción de cada objetivo de la 
misma organización y la colaboración del esfuerzo humano 
coordinado. Las organizaciones persiguen objetivos como 
crecimiento, competitividad, productividad entre otros, mientras 
que las personas también tienen objetivos individuales: un 
buen salario, mejorar su calidad de vida, etc.; por ello es 
importante que las empresas seleccionen a las personas que 
cumplan los requisitos que las organizaciones desean alcanzar 
y al mismo tiempo satisfacer las expectativas que las personas 
desean al ingresar a las organizaciones. 
Siguiendo con este autor, la administración del recurso humano 
es la disciplina que busca llegar a satisfacer los objetivos o 
metas dentro de la organización y pues para ello se debe contar 
con una estructura organizativa más la colaboración del 
esfuerzo humano coordinado. Los objetivos tanto de las 
organizaciones como de las personas de manera individual 
pueden variar, por ello, es de importancia relevante que las 
empresas seleccionen al talento humano con objetivos 
similares o que las organizaciones deseen alcanzar. 
1.3.1.2. Definición de recursos y talento humano 
La definición que hace Vallejos L, (2015) con respecto a 
recursos y talento humano dentro de las organizaciones son las 
siguientes: 
Toda entidad para que pueda alcanzar sus objetivos tendrá que 
emplear una serie de mecanismos los cuales le permitan lograr 
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a realizar sus objetivos, por lo que tenemos que existen tres 
medios: 
• Materiales: capital de trabajo, instalaciones físicas, 
maquinaria, muebles, materias primas, etc.  
• Técnicos: sistemas, procedimientos, organigramas, 
instructivos, etc. 
• Talento humano: la actividad humana, conocimientos, 
experiencias, motivación, intereses, aptitudes, 
habilidades, potencialidades, etc. (p.19) 
 
1.3.1.3. Objetivos de la administración del talento humano 
Los objetivos de la administración del talento humano deben 
contribuir a la eficacia de la organización; estos son: 
1. Apoyar a que toda entidad logre en llegar a la meta y de 
la realización de su misión. 
2. Proporcionar una competitividad a la entidad. 
3. Proporcionar a la organización personas idóneas y 
motivadas. - Recluta y selecciona al personal más 
idóneo para retenerlo y mantenerlo motivado. 
4. Generar un incremento de satisfacción de los 
trabajadores en el trabajo. Tenemos que los 
trabajadores internos felices constituyen el éxito de la 
empresa. 
5. Mantener y desarrollar una mejora en la calidad de vida 
en el ámbito laboral 
6. Administrar y generar cambios. - Es adaptarse a los 
cambios sociales, tecnológicos, económicos, culturales 
y políticos. Los cambios traen nuevos enfoques que son 
flexibles y ágiles, los mismos que proponen nuevas 
estrategias, filosofías, programas, procedimientos y 
soluciones a los problemas actuales y tendencias del 
mercado. 
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7. Mantener políticas éticas y de transparencia. - 
Rendición de cuentas que muestre la transparencia, que 
sea justa, confiable y ética. 
8. Sinergia. - Es trabajar todos para un mismo fin, un 
mismo objetivo, sean estos de la organización o 
personales. Es decir, buscamos relaciones ganar-ganar; 
a esto se conoce como cultura corporativa o estilo de 
administración. 
9. Diseñar el trabajo individual y en equipo. - El diseño 
de trabajo individual y grupal debe ser significativo, 
agradable y motivador, ofreciendo excelentes 
condiciones de trabajo, mejorando las condiciones de 
vida dentro de la organización. 
10. Recompensar a los talentos. - Es importante 
recompensar el cumplimento de los objetivos de los 
trabajadores y recompensar, estimular su actuación 
dentro de la empresa. 
11. Evaluar su desempeño. - La evaluación permite 
mejorar continuamente aspectos del capital humano y 
capital intelectual de las personas en la organización. 
(Vallejos, 2015, p. 20)  
1.3.1.4. Importancia de la administración del talento humano 
Existen trabajadores que están insatisfechos con el empleo 
actual o el clima organizacional, convirtiéndose en una 
preocupación para los gerentes; estos problemas, si no se 
resuelven al momento, se convertirán en urgencias por 
resolverse. En las empresas, existe un sin número de 
problemas y conflictos que deben ser resueltos por las 
personas que trabajan en la organización; para ello es 
necesario contar con trabajadores calificados, con capacidad 
de respuesta rápida para resolver un conflicto. Esto cuando se 
den todos los recursos necesarios de la empresa, lo útil para la 
organización, siendo que los trabajadores son importantes ya 
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que genera la creatividad y la de diseñar y producir los bienes 
o servicios, así como la de controlar la calidad, la distribución 
de los productos, la de generar objetivos y estrategias, entre 
otras; el director encargado de dirigir el talento humano debe 
ser una persona preparada con capacidades de liderazgo y 
gestión. (Vallejo L, 2015, p.21) 
Según Chiavenato (2008, Pag.77) toda persona pasa de ser un 
recurso (humano) y se considera un ser con capacidades 
intelectuales, que aporte conocimientos en base a sus 
habilidades y conocimientos, estos son considerados los 
nuevos socios de la organización empresarial.” 
Autores como Larrosa (2008) nos expresan que Gestión del 
Talento humano es una disciplina que se encarga de perseguir 
la satisfacción de los objetivos de la organización contando para 
ello con una estructura y el esfuerzo humano conjunto. Siendo 
que este apoyo es un componente primordial para el 
funcionamiento de cualquier organización, esta se realiza a 
través del procedimiento administrativo de planear, ejecutar y 
controlar. 
1.3.1.5. Los seis procesos de la administración de recursos 
humanos 
Según Chiavenato (2008), La ARH es un conjunto integrado de 
procesos dinámicos e interactivos. Los seis procesos básicos 
de la ARH son: 
1. Procesos para integrar personas. Este proceso 
incluye a las personas nuevas en la organización, donde 
se provee de personas o se seleccionan. 
• Reclutamiento de personal 
En este proceso se buscar atraer a las personas para 
que se pueda abastecer una variada selección, Este 
funciona en base a la comunicación la cual se hace 
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dos vías, una es comunicándose y otra a través de la 
divulgación. (Chiavenato, 2008, p.116) 
 
Reclutamiento 
Chiavenato (2008) nos dice que para reclutar se 
debe utilizar métodos y técnicas las cuales atraen a 
las personas que son calificadas y que tengan el 
perfil para ocupar el puesto de trabajo. 
Se debe de precisar que se debe publicitar que el 
puesto está disponible, lo que atrae a las personas 
y se disputen por este, este mercado será el externo 
o interno. La organización deberá de buscar a las 
personas para que sean candidatos al puesto en el 
ámbito interno o externo. 
Reclutamiento interno  
- Podemos decir que las vacantes son ocupadas 
por el personal mismo de la empresa 
- Se prefiero al personal interno 
- Genera nuevas oportunidades de crecimiento al 
personal de la empresa 
- La empresa ofrece al trabajador interno una 
mejora laboral. 
Reclutamiento externo 
- Los puestos disponibles son llenados con 
personas ajenas a la empresa 
- Por lo general la persona que postula debe de 
tener una vasta experiencia 
- La empresa ofrece al personal externo una 
oportunidad de crecimiento en el plano laboral. 
• Selección de personal 
Chiavenato (2008) nos dice que para seleccionar 
nuestro personal debes de utilizar mismo filtro el cual 
permita que dentro de la organización puedan 
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ingresar, solo serán aquellas que tengan 
características al perfil deseado. 
  
Las bases de la selección de personal 
Al seleccionar al personal se debe realizar una 
elección y comparación, ya que resulta necesario 
realizar una comparación, ya que este criterio sirve 
para seleccionar información que sirva para que se 
pueda cubrir el puesto en la entidad, se extrae 
también las competencias de los candidatos, siendo 
que el punto de partida para seleccionar al personal 
será obtener información relevante sobre las 
competencias de estos. (Chiavenato, 2008, p.143) 
Recopilación de información sobre el puesto 
- Describir el puesto 
- Solicitud para tener personal 
- Análisis del puesto laboral 
- Hipótesis de trabajo 
Ficha de especificaciones del puesto 
- Entrevistas 
- Pruebas de conocimientos 
- Pruebas psicológicas 
- Pruebas de personalidad 
- Técnicas de simulación. (Chiavenato, 
2008, p.145). 
2. Procesos para organizar a las personas. Estos son 
aquellas que sirven para diseñar las actividades que 
todo el personal seleccionado realizará en caso ingrese 
a la empresa, servirá para que se oriente y acompañe 






• Orientar a las personas 
Chiavenato (2008), nos dice que orientar es 
determinar o encaminar a una persona a que realice 
lo que desee la empresa, por lo general cuando 
ingresan a trabajar se debe conocer la situación en 
que se encuentran y por ende la empresa puede 
capacitarlos para que sepan a donde deben 
dirigirse. p.176 
 
El programa de orientación 
- Reducir la ansiedad de las personas. 
Entendemos que el tener ansiedad nos lleva a un 
temor a que fallemos en nuestro trabajo, siendo 
esto un sentimiento que nace por incertidumbre 
de no poder realizar el trabajo que nos dan.  
- Reducir la rotación. Esta será elevada cuando se 
da el inicio dentro del trabajo, dado que los que 
son nuevos tendrán un sentimiento de 
ineficiencia o no deseado. 
- Ahorrar tiempo. Cuando los nuevos trabajadores 
no son orientados, perderán tiempo en conocer o 
indagar sobre la entidad, en sus compañeros o en 
el trabajo que realicen, se tiene que pierden 
eficiencia cuando el supervisor y sus compañeros 
se integran adecuadamente y rápido. 
- Acariciar expectativas realistas. Los nuevos 
trabajadores a través de la orientación conocen 
sobre los que les espera y de los valores de la 
empresa. (Chiavenato, 2008, p.193)  
• Diseño organizacional y diseño de puestos 
El diseño de puesto o job design nos especifica el 
contenido de cada puesto, así como el método y las 
relaciones de trabajo, cada puesto exige a cada 
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persona competencias para su buen desempeño, 
las cuales varían según el nivel o el puesto o área, 
exigiendo al trabajador conocer recursos sobre las 
relaciones dentro del trabajo y en su trabajo los 
sistemas y la tecnología. Significa que se conozcan 
las condiciones básicas como: 
 
1. Conocer el trabajo o lo que tiene que realizar 
2. En base a las tareas que tiene se podrá 
desempeñar 
3. Debe de conocer a su superior inmediato a quien 
debe reportarse 
4. Conocer quiénes son sus subordinados. 
(Chiavenato, 2008, p.206) 
• Evaluación del desempeño 
Chiavenato (2008) manifiesta que el desempeño 
será un proceso en el cual se medirá la labor de cada 
trabajador, siempre que se cumpla con los requisitos 
del trabajo. 
 
Así común ejemplo será cuando los docentes 
evalúan el desempeño de sus alumnos, las 
entidades se interesan en el desempeño de sus 
trabajadores. 
 





Esta evaluación se hace en base a una valoración de 
forma sistemática de cada trabajador, basándose a 
las labores que realiza, a sus metas y los resultados 
que se obtengan. (Chiavenato, 2008, p.273) 
3. Procesos para recompensar a las personas. Estos 
medios sirven para que el personal sea incentivado y 
se pueda satisfacer de algún modo las necesidades de 
forma individual donde se incluyan los siguientes: 
Remuneración 
En la actualidad nadie trabaja por amor a la camiseta, 
cada trabajador debe de ser recompensado por su 
trabajo. Las organizaciones en la actualidad invierten en 
recompensar a su personal para que estos puedan 
alcanzar su meta, de ahí nace el término de 
remuneración total. Las recompensas incluyen la 
remuneración básica, la indirecta y los incentivos 
salariales. (Chiavenato, 2008, p.286) 
 
Programas de incentivos  
Se debe de incentivar a las personas por el tiempo que 
dedica a la empresa, sabiendo que al incentivarla se 
realiza un mejor esfuerzo por parte de ellos mejorando 
su desempeño y productividad, esto generara que se 
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alcance las metas y los resultados sean satisfactorios 
para la empresa. Conocemos que en la actualidad las 
empresas exitosas tienen programas de remuneración 
variable y flexible, lo que motiva al personal y estos 
siempre están en alza. (Chiavenato, 2008, p.316) 
 
Prestaciones y servicios  
Estos son pagos indirectos que se dan a los 
trabajadores, donde se incluye la salud, las vacaciones, 
pensiones, becas, descuentos, etc.; siendo estos 
beneficios que las empresas otorgan para que no tengan 
preocupaciones, siendo una remuneración indirecta que 
se da a cada uno de ellos. (Chiavenato, 2008, p. 344) 
 
4. Procesos para desarrollar a las personas. Estos son 
aquellos los cuales sirven para incrementar el desarrollo 
profesional y personal el cual implica en formar y 
desarrollar los conocimientos y las competencias 
relacionadas al aprendizaje y desarrollo de programas 
de cambios y de comunicación. 
a. Capacitación y desarrollo de las personas. En 
este proceso, se prepara al personal a que sea 
productivo y a que contribuya en el logro de los 
objetivos. 
b. Programas de cambios y de desarrollo de las 
carreras. Entendemos que en la actualidad el 
mercado laboral es exigente, siendo que las 
empresas deben ser ágiles y flexibles. El 
aprendizaje dentro de la organización es una voz 
que produce un cambio en la empresa exitosa; 
este cambio impone nuevos métodos y 
soluciones en el desarrollo de las personas. 
(Chiavenato, 2008, p.435) 
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5. Procesos para retener a las personas. Para retener al 
personal se debe crear condiciones dentro del ambiente 
de trabajo las cuales sean de agrado para las 
actividades que desarrollara el personal de la empresa, 
aquí se incluye la disciplina, la higiene, seguridad y la 
mejora de la calidad de vida. 
 
• Relaciones con los empleados 
El trabajo del superior jerárquico es la de supervisar 
a sus subordinados, el cual se da con atención y en 
base a un seguimiento el cual es constante y está 
sujeto también a problemas de índole familiar o 
personal, económicos o de salud, lo que genera una 
dificultad en el compromiso que se tiene con la 
empresa. Estos problemas ocasionan que los 
trabajadores se conviertan en problemáticos, por lo 
que es recomendable que se invierta un poco de 
tiempo en lidiar con estos problemas y generar 
alternativas de solución a los casos que se den. 
 
• Higiene y seguridad 
La higiene en el trabajo está referida a las 
condiciones donde se realizará el trabajo (ambiente 
laboral), lo que garantice la salud tanto mental como 
física así como de las condiciones de bienestar y 
salud de cada persona.  
Al hablar de salud física, será que el centro de 
trabajo es un campo donde se busque evitar a la 
exposición de la persona con agentes externos 
como es el ruido o del clima, o de la iluminación y de 
equipos que de algún modo generen una distracción 
o resquebrajamiento de la salud del trabajador. 
(Chiavenato, 2008, p. 447) 
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6. Procesos para auditar a las personas. Estos son 
procesos basados en el seguimiento y el control que se 
tiene en las actividades de cada trabajador, verificando 
si se cumple con los resultados de la empresa, eso 
incluye: 
• Bases de datos 
Esta es un soporte de información el cual 
funciona como una base de almacenamiento y de 
acumular datos sobre las debilidades y fortalezas 
que sirvan para mejorar la productividad de cada 
trabajador. Esta información servirá para dar 
solución a los problemas que se presenten. La 
información tiene significado e intención, 
aspectos fundamentales que la diferencian del 
dato simple. (Chiavenato, 2008, p.511) 
• Sistemas de Información administrativa 
Estos son sistemas de vigilancia que están 
dotados para evitar algún fraude o robo en la 
empresa. En las empresas actuales deben de 
contar con información relevante y precisa de 
cada trabajador o de los posibles postulantes 
hacia algún puesto en su empresa, así podemos 
decir que estos procesos guardan una estrecha 
relación con la organización de la empresa, ya 
que unos tienen influencias con otras áreas. Cada 
proceso tiende a favorecer o a perjudicar a los 
demás cuando es bien o mal utilizado. 
(Chiavenato, 2008, p.53) 
 
1.3.1.6. El Talento humano 
Para administrar el talento humano debemos contar con 
personas que no necesariamente deben contar con algún 
talento, sino que debe tener cualidades diferenciadoras y 
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competitivas que la valoren. Existen cuatro aspectos esenciales 
en el talento de las personas que reflejan la competencia 
individual.  
1. Conocimiento. - Es el saber, es el resultado de aprender 
a aprender de forma continua. 
2. Habilidad. - Se trata de saber hacer. Es la aplicación del 
conocimiento para resolver problemas y situaciones, es 
crear, es innovar. Es transformar el conocimiento en 
resultado.  
3. Juicio. – se debe analizar la situación y el contexto 
teniendo un análisis para poder juzgar y poder también 
establecer un equilibrio. 
4. Actitud. – es como ocurran las cosas. Actitud positiva y 
emprendedora, lo que nos permitirá lograr alcanzar y 
superar lo que nos proponemos, asumiendo riesgos para 
llegar a la excelencia y a los resultados que queremos. 
(Vallejo L, 2015, p. 30) 
 
1.3.1.7. Gestión educativa  
La administración didáctica es un desarrollo destinado al 
fortalecimiento de los Proyectos Académicos de las 
Instituciones, que contribuye a sostener la soberanía 
institucional, en el contexto de las reglas públicas, y que 
enriquece los procesos pedagógicos con el objetivo de 
responder a las pretensiones educativas locales, regionales y 
nacionales. 
 
Para Weber (1976), la gestión es un conjunto de donde se 
extraen ideas estructuradas, pues la gestión tiene relación con 
los componentes de la empresa, de cómo está estructurada y 
de los recursos y objetivos.  
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La administración didáctica en todos sus espacios hace más 
fuerte el desarrollo importante interna y externamente de una 
institución, y proporciona un paso considerable para llevar a 
cabo conciencia en el sistema educativo y crear un cambio. 
 
Luego de haber analizado la reforma didáctica que en la 
actualidad se está aplicando, apoyado en las secuelas y 
virtudes hacia los docentes y la sociedad generalmente, se 
cree que los políticos generalmente toman elecciones 
equivocadas y solo opinan en su avance barato, de alguna 
forma disfrazan los proyectos y programas de estudio y lo malo 
de todo es que no lo acoplan al contexto, básicamente no hay 
una originalidad didáctica. 
 
1.3.2. La motivación 
1.3.2.1. Definición  
La palabra motivación deriva del latín motivus o motus, que 
significa ‘causa del movimiento’. La motivación puede 
definirse como el señalamiento o énfasis que se revela en 
un individuo hacia un preciso medio de agradar una 
necesidad, creando o creciendo con ello el impulso 
primordial para que ponga en obra ese medio o esa acción, 





1.3.2.2. Introducción  
 
1.3.2.3. Dimensiones de la motivación 
• La intensidad es la cantidad de esfuerzo que el 
individuo invierte en la realización de una tarea. Se 
define como la energía que aplicamos a cada actividad 
que realizamos, las organizaciones quieren que la 
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energía que tengan sus empleados la empleen a fondo 
sin necesidad de que la propia organización les incentive 
para que trabajen más, así como los trabajadores 
desean que sus empleos sean suficientemente 
motivadores y que les incentive para que puedan 
desarrollar alta cantidad de energía. 
 
• La dirección es aquella orientación para poder lograr 
cumplir la meta que se propone, siendo esto la elección 
de una actividad en donde el individuo centra su 
esfuerzo para que se cumpla con la meta. Está 
relacionada con las actividades hacia las que dirigimos 
nuestra energía, las organizaciones quieren 
trabajadores que tengan una orientación, así como 
dichos trabajadores desean que su empresa les inspire 
compromiso y motivación. 
 
• La persistencia viene a ser un continuo esfuerzo en un 
tiempo largo, lo que hace que la persona supere los 
obstáculos que encuentre en el camino. Hace referencia 
al tiempo que se puede mantener la energía y de cuanto 
se tardará en gastar dicha energía, las organizaciones 
quieren que los trabajadores mantengan su energía en 
el tiempo sin rendirse, así como los trabajadores desean 
que su trabajo tenga interés a lo largo del tiempo. Cada 
una de estas tres dimensiones tienen implicaciones 




1.3.2.4. La complejidad de la motivación 
 
• En cualquier situación una persona tiene un 
comportamiento que origine un resultado de un solo 
motivo, si es de varios motivos estos operan de forma 
continua. 
• Las personas ignoran las razones de su conducta, ya 
que suelen realizar acciones sin motivación básica. 
• Toda motivación genera una conducta la cual tiene su 
origen en el interior de cada persona o por algún factor 
externo. 
• Siendo que en muchas ocasiones que esta conducta es 
provocada por alguna reacción, el cual es para 
satisfacer la necesidad misma de la persona. 
• Los motivos serán acordes al tipo que este, pues la 
intensidad fluye en él, por lo que las características 
individuales y la situación en que se encuentra genera 
una motivación en la persona.  
• Estos impulsos o motivos varían acorde a la situación en 
que se viva, este impulso genera que una persona a 
ejecutarla, y en el futuro no lo motive. 
 
34 
1.3.2.5. El ciclo motivacional 
En un intento por tratar de integrar los planteamientos 
básicos de los autores estudiados se ha propuesto un 
modelo de 7 etapas: 
1. Tener conciencia en la necesidad. 
2. Transformar esa necesidad en un deseo 
determinado. 
3. Identificar el incentivo que satisfaga ese deseo. 
4. Seleccionar una acción que nos lleve a ese incentivo. 
5. Iniciar una conducta que se oriente a lograr nuestro 
incentivo. 
6. Consecución de los que deseamos. 
7. Satisfacer nuestra necesidad. 
La motivación nace cuando una persona tiene conocimiento 
de que tiene alguna carencia la cual debe ser llenado o por 
algo que debe corregir, sin tener esta experiencia a pesar 
de que se tiene con esta necesidad no procede la 
motivación. Por lo que la necesidad se filtra mediante la 
cultura la cual nos ofrece diversas alternativas de solución 
para lograr la satisfacción, lo que varía acorde al modelo de 
la sociedad en que vivimos. Siendo esto que la necesidad 
se convierte en algo específico, con el deseo de satisfacción 
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una persona puede localizar en su entorno los incentivos 
para generar y calmar su deseo, pues si no existe ese deseo 
esto no se producirá lo que ocasiona una frustración en la 
persona. Debemos precisar que las necesidades tienen 
ciclos que pueden tener más duración uno de otros. 
 
1.3.2.6. Tipología de la motivación Proceso 
 
 
6.1. Motivación extrínseca y motivación intrínseca 
Podemos decir que la motivación tiene 02 fuentes: la cual 
nace de la persona o de una exigencia de externos. De allí 






Reeve (op. cit., p. 130) resume así la diferencia: “Con la 
conducta motivada intrínsecamente la motivación nace de 
una necesidad interna y la satisfacción que la actividad 
proporciona con la conducta que es motivada”. 
 
Mientras que la motivación extrínseca depende de otro, 
distinto del individuo actuante, esto lo percibimos dentro de 
la conducta, y la facultad de ser suministrada con una 
recompensa o castigo, por lo que no hay garantía de que el 




Mientras que la motivación intrínseca, por el contrario, no 
utiliza el lado externo solo se basta con sí misma, por lo que 
las teorías sobre la motivación nos dicen de su importancia 
de esta motivación. 
 
6.2. Motivación positiva y motivación negativa 
Toda conducta produce una motivación la que se orienta a 
buscar conseguir algo, y se dirige a evitar alguna 
consecuencia que sea desagradable. Ello origina los 
conceptos de una motivación tanto positiva como negativa. 
 
 La motivación positiva por un lado es un proceso donde la 
persona direcciona su actuar hacia la obtención de lo que 
desea, siendo esta su recompensa externa o interna, este 
resultado estimula una repetición constante de la conducta 
de las personas, el cual se refuerza con su comportamiento. 
 
6.3. Micro-motivación y macro-motivación. 
Dentro del trabajo tenemos que el nivel de motivación que 
toda persona exhibe mediante su conducta es producto de 
los planes o condiciones dentro de la empresa, siendo que 
este nivel es el resultado de un afecto por los valores propios 
de la persona o de la sociedad que lo rodea. 
 
Mientras que la micro motivación es un proceso que las 
organizaciones en su conjunto tienen para crear un conjunto 
de incentivos materiales y sociales, pues busca en los 
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trabajadores que generen conductas las cuales les permitan 
satisfacer sus necesidades y logren alcanzar las metas 
propuestas por la empresa. 
 
Por su parte la macro motivación es un proceso por el cual 
no es planeado, sino que es trasmitido por la sociedad 
mediante mensajes que la persona internaliza y le hacen 
formar una idea sobre lo que tiene que realizar, estas ideas 
influyen en su nivel de motivación los que son contenidos 
culturales que la sociedad transfiere a todos sus integrantes 
en la vida diaria.  
 
1.3.2.7. Motivación, satisfacción y rendimiento 
 
Al realizar una diferencia entre motivación y satisfacción, 
para algunas teorías como la de la Motivación – Higiene de 
Herzberg, estos términos son usados en una misma forma, 
pero para otros autores estos son conceptos que hacen 
referencia a fenómenos distintos, pues la motivación es un 
fenómeno previo a la conducta y está basado en 
consideraciones a futuro sobre las acciones del desempeño. 
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Para Gibson op. cit., p. 124) existen 03 posibilidades de 





















1.3.2.8. Teorías de contenido 
Son teorías de la motivación que se enfocan en 
necesidades que intenta satisfacer un individuo y que las 
características del ambiente laboral parecen satisfacer 
tales necesidades, entre ellas se encuentran la teoría de la 
jerarquía de las necesidades, de las necesidades 
adquiridas y la teoría bifactorial. 
1.3.2.8.1. Teoría de la jerarquía de las necesidades 
Desarrollado por el psicólogo Abraham Maslow está 
basada en la denominada pirámide de las 
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necesidades, las cuales se encuentran jerarquizadas 
en cinco categorías según el nivel de importancia e 
influencia en el comportamiento humano. Entre ellas 
se encuentran: 
Las necesidades fisiológicas o biológicas que 
se refiere a garantizar la supervivencia del individuo 
a través de la respiración, alimentación, descanso, 
sexo y homeóstasis. Las necesidades de seguridad 
se encuentran orientadas también a la supervivencia 
de las personas por lo que busca estar protegido 
contra amenazas del entorno externo ya sean estas 
reales o imaginarias. 
Las necesidades de pertenencia hacen 
referencia a los lazos de amistad, participación, 
pertenencia a grupos, amor y afecto. Dicha 
necesidad se encuentra estrechamente ligada con la 
relación entre el individuo y la sociedad, así como el 
deseo del afecto recíproco. 
La necesidad de estima viene hacer la forma en 
que un individuo se valora a sí mismo, es decir cómo 
se percibe y evalúa como persona, en qué grado de 
autoestima se encuentra y la confianza que presenta 
en sí mismo. 
Las necesidades de autorrealización son las de 
mayor nivel del ser humano por lo que lo llegan a 
alcanzar sus objetivos de realización haciendo uso 
de sus potencialidades. En esta fase o necesidad se 
refleja el esfuerzo de cada persona por continuar 
desarrollando sus capacidades y aptitudes 
(Chiavenato, 2013, p.241) 
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Cada persona cuando obtiene y controla sus 
necesidades básicas (las cuales se encuentran en la 
base de la pirámide de Maslow) aparece 
paulatinamente las necesidades secundarias que 
las podemos apreciar en la cumbre de la pirámide. 
Por otra parte, podemos decir que las personas 
presentan una serie de necesidades vinculadas a su 
comportamiento, dichas necesidades se encuentran 
jerarquizadas según su aspiración o deseo. Así 
mismo si una necesidad que se encuentra en el nivel 
inferior no se ha logrado se volverá una prioridad por 
lo que el comportamiento controlará a la persona 
hasta que ésta pueda alcanzarla ya sea parcial o 
totalmente. Por ello las carencias que un individuo 
puede tener serán sus herramientas para poder usar 
sus energías y así satisfacer sus necesidades de 
primer orden, las cuales son básicas para su 
supervivencia. 
En ese sentido las necesidades básicas 
(hambre, sed, sueño) cumplen un papel acelerado en 
el proceso de motivación, en comparación con las 
otras necesidades de orden superior que requieren 
de un periodo más extenso. La teoría de Maslow 
parte del supuesto de que los individuos tienen la 
necesidad de crecer y desarrollarse, pero esta 
premisa no es aplicable para todas las personas. 
(Chiavenato, 2013, p. 242). 
1.3.2.8.2. Teoría ERC 
Alderfer utilizó la pirámide de Maslow, pero le hizo 
ciertos ajustes apoyado de la investigación empírica 
y la sintetizó en tres necesidades: Existencia, 
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relaciones y crecimiento. Por ello se le conoce 
comoteoría ERC. 
Las necesidades de existencia tienen como 
referencia las necesidades fisiológicas y las de 
seguridad que Maslow propuso. Además, incluye al 
bienestar físico, la existencia, la preservación y la 
supervivencia. 
Las necesidades de relaciones se refieren al deseo 
que tenemos de relacionarnos o interactuar con 
otras personas. Comprende las categorías sociales 
y los componentes externos de las necesidades de 
estima de la pirámide de Maslow. 
Las necesidades de crecimiento se refieren a la 
aspiración interna por conseguir el desarrollo 
potencial y de crecimiento. Se encuentran 
relacionados las categorías sociales y los 
componentes internos de la necesidad de estima y 
la de autorrealización de Maslow. (Chiavenato,2013) 
1.3.2.8.3. Teoría bifactorial de Herzberg 
Plantea una teoría basada en los diferentes efectos 
de los factores laborales motivadores y de higiene. 
La teoría bifactorial se enfoca en la distinción entre 
los factores que incrementan la satisfacción laboral 
(“motivadores”), y aquellos que evitan la 
insatisfacción pero que no son capaces de aumentar 
la satisfacción (“factores de higiene”). Los 
motivadores son factores “intrínsecos” directamente 
relacionados con hacer trabajo, como la naturaleza 
misma del trabajo, la responsabilidad, el crecimiento 
personal y el sentido del logro y el reconocimiento 
43 
que se reciben directamente por realizar el trabajo. 
Los otros factores, los factores de “higiene” son 
directamente “extrínsecos” al desempeño del 
trabajo. Éstos, en cambio, se asocian con las 
condiciones que rodean el trabajo. Se incluye en 
este apartado la supervisión, las relaciones con los 
compañeros, las condiciones laborales, así como 
con las políticas y prácticas de la compañía en 
cuanto a prestaciones y remuneración. (Hitt, 
Steward, & Porter, 2011, p. 420) 
1.3.2.8.4. Teoría de las necesidades adquiridas de 
McClelland 
Esta teoría se centra en las necesidades aprendidas 
que se vuelven predisposiciones duraderas en 
cuanto a afiliación, poder y logro, casi como si fueran 
rasgos de la personalidad, y que se puede estimular 
o activar usando las señales adecuadas del entorno. 
(Hitt, Steward, & Porter, 2011) 
La necesidad de logro, el impulso por sobresalir por 
tener realizaciones sobre un conjunto de normas, 
por luchar para tener éxito 
La necesidad de poder necesidad de hacer que los 
otros se conduzcan como no lo habrían hecho de 
otro modo. 
La necesidad de afiliación deseo de tener relaciones 
amistosas y cercanas. (Robinns, 2004) 
1.3.2.8.5. Teorías del proceso 
Se refiere a las teorías sobre la motivación que 
tratan sobre la forma en que las diversas variables 
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se combinan para influir en la cantidad de 
esfuerzo que la gente aporta. Los cuatro tipos de 
teorías del proceso más relevantes son la de la 
equidad, la de la expectativa, la cognoscitiva social 
y la de establecimiento de metas. 
1.3.2.8.6. La teoría de la equidad 
Fue desarrollada por G. Adams. Según G. Adams 
(Citado por Martínez M., 2013) la teoría de la 
equidad es también una teoría de proceso; pero este 
modelo enfatiza el proceso de comparación social 
realizado por los individuos como determinante de 
su conducta. Está basado en las relaciones de 
intercambio y de justicia o equidad que conllevan 
dichas relaciones. 
1.3.2.8.7. Teoría de las expectativas 
“Desarrollada por V.H. Vroom. Se centra en el 
proceso mental que la gente utiliza cuando se 
enfrenta a diversas alternativas de elección, en 
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especial a alternativas de cursos de acción”. (Hitt, 












1.3.2.8.8. Teoría cognoscitiva social 
“Esta teoría se enfoca en como los individuos 
piensan, o procesan cognoscitivamente, la 
información obtenida de su ambiente social”. (Hitt, 
Steward, & Porter, 2011, p. 427) 
Fue desarrollada por el psicólogo Albert Bandura, 
considera que el funcionamiento humano consiste 
en una serie de interacciones de factores 
personales, conductas y acontecimientos en el 
medio. Dentro de este marco, el aprendizaje es 
construido como una actividad de procesamiento de 
la información en el que el conocimiento se trata 
cognoscitivamente. (Dale, 2007, pág. 140) Uno de 
los componentes claves de la TCS es la 
autoeficacia la cual se conceptualiza como la 
confianza de un individuo acerca de sus 
capacidades para inspirar su motivación, sus 
recursos cognoscitivos y sus cursos de acción 
necesarios para realizar con éxito una tarea 
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específica dentro de un contexto dado.  En  otras 
palabras, la autoeficacia es el grado de confianza 
que un individuo tiene de ser capaz de realizar una 
tarea en una situación específica. (Hitt, Steward, & 
Porter, 2011, p. 427) 
1.3.2.8.9. Teoría del establecimiento de metas 
Considera que la acción humana está dirigida por 
metas e intenciones conscientes para la motivación 
en el trabajo Los resultados de la investigación 
señalan dos conclusiones: 
• Las metas más desafiantes (mayores o 
más difíciles), si se aceptan, producen 
niveles de esfuerzo más altos, que las 
metas sencillas. 
• Las metas específicas dan lugar a 
niveles de esfuerzo más altos que las 
metas vagas. (Hitt, Steward, & Porter, 
2011, p. 428) 
 
1.3.2.9. Modelo VPDI 
Este modelo, creado por Maynard LeighAssociates, ofrece 
una herramienta ligeramente distinta para concentrarse en 
los impulsores del compromiso y lo que se requiere a fin de 
liberar el potencial de los empleados. Supone que los 
ejecutivos han de aprender a “ver” eso en cada situación. 
El modelo consta de cuatro áreas básicas para evaluar 
e influir en el compromiso. Los empleados no mostrarán 
un gran compromiso sino se sienten Valorados, 
Participes, Desarrollados e Inspirados. Este modelo, que 
puede servir de cuestionario, proporciona un medio 
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formal de liberar lo que un individuo necesita para 
explotar plenamente su potencial. 
 
Los cuatro impulsores del modelo VPDI coinciden 
aproximadamente con los factores universales del 
compromiso que señala la investigación de la psicología 
ocupacional. 

















1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema general 
¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la 
motivación de los docentes de la I.E. “Simón Lozano García” – 
Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en el año 2017? 
 
1.4.2. Problemas específicos 
- ¿Qué relación existe entre la dimensión organización de 
personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” – Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en 
el año 2017? 
- ¿Qué relación existe entre la dimensión compensación de 
personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” – Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en 
el año 2017? 
- ¿Qué relación existe entre la dimensión desarrollo de personas 
y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón Lozano García” 
– Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en el año 2017?. 
- ¿Qué relación existe entre la dimensión evaluación de personas 
y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón Lozano García” 
– Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo en el año 2017?. 
 
1.5. Justificación del estudio. 
La realización de la investigación es de gran importancia y se justifica 
en los siguientes aspectos: 
 
• Legal: Esta investigación, se desarrolla dando cumplimiento al 
Reglamento para la Elaboración y Sustentación de la Tesis de 
Maestría en Administración de la educación, de la Escuela de 
Posgrado en la Universidad César Vallejo.  
 
• Teórica: La investigación tiene justificación teórica porque permite 
aportar al desarrollo científico pedagógico respecto del tema de 
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investigación, puesto que será un aporte a los docentes y quienes 
deseen seguir investigando más a fondo sobre el tema. Los 
resultados que se obtengan servirán para colaborar con los 
conocimientos y servirán para beneficiar el desarrollo científico sobre 
materia educativa en nuestra nación. De la misma manera será una 
fuente de información y un antecedente de investigación para quien 
quiera profundizar más a fondo sobre el tema, especialmente en lo 
relacionado a la gestión el talento humano y la motivación de los 
docentes dentro de las instituciones educativas para brindar un 
mejor servicio a los estudiantes. A partir de ello se podrán realizar 
investigaciones que contribuyan al conocimiento científico. 
 
• Metodológica: La investigación tiene justificación metodológica por 
el tipo de investigación elegida, el diseño metodológico adoptado 
para la realización de la investigación, los instrumentos elaborados 
y que serán validados según el contexto, los cuales constituyen 
experiencias que pueden ser utilizados por otros investigadores en 
la realización de nuevas investigaciones  de mayor amplitud y nivel 
de profundidad que se nutrirán de una metodología secuencial, 
ordenada, en que los nuevos investigadores recrearán y tendrán 
antecedentes de guía.  
 
• Práctica: Desde el punto de vista social, la investigación nos 
permitió demostrar que la gestión del talento humano se relaciona 
con la motivación de los docentes dentro de la institución educativa, 
por lo tanto se puede contribuir a que la comunidad educativa en su 
totalidad pueda conocer la importancia que tiene la gestión del 
talento humano y la motivación de los docentes para que se dé una 
mejora en lo que respecta al ambiente de trabajo, así como de la 
importancia y necesidad para que se dé un buen servicio educativo 






1.6.1. Hipótesis general 
- Hi: Existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
 
- Ho: No Existe relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el 
año 2017. 
1.6.2. Hipótesis especificas 
• H1: Existe relación significativa entre la dimensión organización 
de personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
 
• H2: Existe relación significativa entre la dimensión 
compensación de personas y la motivación de los docentes en 
la I.E. “Simón Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad 
de Trujillo en el año 2017. 
 
• H3: Existe relación significativa entre la dimensión desarrollo de 
personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
 
• H4: Existe relación significativa entre la dimensión evaluación 
de personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en 





1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la motivación de los docentes de la I.E. “Simón Lozano 
García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017. 
1.7.2. Objetivos específicos 
• O.E.1: Determinar la relación entre la dimensión organización 
de personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el 
año 2017 
• O.E.2: Determinar la relación entre la dimensión compensación 
de personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el 
año 2017 
• O.E.3: Determinar la relación entre la dimensión desarrollo de 
personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el 
año 2017. 
• O.E.4: Determinar la relación entre la dimensión evaluación de 
personas y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 
Lozano García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el 
año 2017.  
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II. MÉTODO  
2.1. Diseño de la investigación  
El diseño de la investigación que se tendrá en cuenta es el diseño 








M = Personal docente I.E. “Simón Lozano García” –Florencia de Mora de 
la ciudad de Trujillo en el año 2017. 
 
 O1 = Gestión del talento humano. 
 O2 = Motivación de los docentes. 
  R = Relación de las variables de estudio. 
 
2.2. Variables, operacionalización  
2.2.1. Variables  
• Gestión del talento humano 





2.2.2. Operacionalización de las variables  
 


























(Chiavenato I, 2002, P. 6). 
Menciona que “La gestión del 
talento humano es un área muy 
sensible a la mentalidad que 
predomina en las organizaciones. 
Es contingente y situacional, pues 
depende de aspectos como la 
cultura de cada organización, la 
estructura organizacional 
adoptada, las características del 
contexto ambiental, el negocio de 
la organización, la tecnología 
utilizada, los procesos internos y 
otra infinidad de variables 
importantes” 
Se determinará la 
relación que existe 
entre la gestión del 
talento humano y la 
motivación en la I.E. 
“Simón lozano 
García”-Florencia de 
Mora de Trujillo en el 
año 2017 a través 
del cuestionario de 
Gestión del talento 




- Diseño de puestos  




de personas  
- Estimulo psicológico 
- Reconocimiento y merito 
Desarrollo de 
personas  
- Capacitaciones permanentes 
- Posibilidad de ascenso 
- Desarrollo organizacional 
Evaluación de 
personas  
- Cumplimiento de objetivos 
- Rubricas 
- Acompañamiento y control de 
actividades  
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Según Feldman (1998) la 
motivación consiste en 
determinar por qué las personas 
buscan hacer determinadas 
cosas, para así conocer el 
porqué de muchas acciones que 
rigen la vida de las personas y la 
respuesta es revelada a través 
de los motivos. 
 
Determinación del 
nivel de motivación 
de los docentes de 
la I.E. “Simón 
Lozano García” en el 
año 2017 a través de 




- Intensidad  
- Cantidad de esfuerzo  
- Calidad de tiempo 
Ordinal 
- Dirección  
- Funciones  
- Responsabilidad 
- Orientación  
- Persistencia  
-  Esfuerzo  
- Superación de obstáculos 






2.3. Población y muestra 
2.3.1. Población  
La población estuvo conformada por un total de 48 docentes, 
personal administrativo y de servicio, de ambos sexos de la I.E. 
“Simón Lozano García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo 
en el año 2017. 
 
2.3.2. Muestra  
La muestra estará dada por 32 docentes, es el tamaño muéstral 
designado de forma deliberada no probabilística por tratarse de un 
tamaño reducido de población. Para indicar que solo 32 docentes 
fueron participes de la investigación. 
 
2.4. Técnica e Instrumentos de Recolección de Datos 




Instrumento para medir de 
la gestión del talento 
humano en la I.E 
Motivación  Encuesta Cuestionario 
Instrumento para medir de 
la Motivación de los 
docentes en la I.E 
 
2.4.1. Descripción de instrumentos 
• Técnica encuesta: La técnica de encuesta es ampliamente 
utilizada como procedimiento de investigación, ya que permite 
obtener y elaborar datos de modo rápido y eficaz.  
 
• Cuestionario “Gestión Del Talento Humano” 
Para la evaluación de la gestión del talento humano tiene en 
cuenta 19 ítems distribuidos en 4 dimensiones:  
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Organización de personas, con 6 ítems (1, 2,3, 4, 5, 6); 
compensación de personas, con 4 ítems (7, 8, 9, 10); desarrollo 
de personas, con 6 ítems (11, 12, 13, 14, 15, 16) y evaluación 
de desempeño, con 3 ítems (17, 18, 19). Respuestas por ítem 
como, nunca, a veces, siempre. 
La escala interpretativa global usada, desde 0 a 16 puntos se le 
considera en nivel con “Inadecuada gestión del talento 
humano”, de 17 a 32: “Poco adecuada gestión del talento 
humano”, de 33 a 48: “Adecuada gestión del talento humano”. 
Escala interpretativa dimensión: Organización de personas, 
desde 4 puntos o menos se le considera en nivel con 
“Inadecuada gestión del talento humano”, de 5 a 8: “Poco 
adecuada gestión del talento humano”, de 9 a 12: “Adecuada 
gestión del talento humano”. 
Escala interpretativa dimensión: Compensación de personas, 
desde 4 puntos o menos se le considera en nivel con 
“Inadecuada gestión del talento humano”, de 5 a 8: “Poco 
adecuada gestión del talento humano”, de 9 a 12: “Adecuada 
gestión del talento humano”. 
Escala interpretativa dimensión: Desarrollo de personas, desde 
4 puntos o menos se le considera en nivel con “Inadecuada 
gestión del talento humano”, de 5 a 8: “Poco adecuada gestión 
del talento humano”, de 9 a 12: “Adecuada gestión del talento 
humano”.  
Escala interpretativa dimensión: Evaluación de desempeño, 
desde 4 puntos o menos se le considera en nivel con 
“Inadecuada gestión del talento humano”, de 5 a 8: “Poco 
adecuada gestión del talento humano”, de 9 a 12: “Adecuada 
gestión del talento humano”.  
(Ver anexo N° 01). 
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• Cuestionario “Motivación” 
Para la evaluación de la motivación de los docentes en la 
institución educativa se ha tenido en cuenta 15 ítems 
distribuidos en 3 dimensiones:  
Intensidad, con 5 ítems (1, 2,3, 4, 5); dirección, con 5 ítems (6, 
7, 8, 9, 10) y persistencia, con 5 ítems (11, 12, 13, 14, 15). 
 Respuestas por ítem como, insatisfecho, satisfecho y muy 
satisfecho. 
La escala interpretativa global usada, desde 0 a 16 puntos se le 
considera en nivel con “desmotivado”, de 17 a 32: “poco 
motivado”, de 33 a 48: “muy motivado”. 
Escala interpretativa dimensión: intensidad, desde 4 puntos o 
menos se le considera en nivel con “desmotivado”, de 5 a 8: 
“Poco motivado”, de 9 a 12: “muy motivado”. 
Escala interpretativa dimensión: dirección, desde 4 puntos o 
menos se le considera en nivel con “desmotivado”, de 5 a 8: 
“Poco motivado”, de 9 a 12: “muy motivado”. 
Escala interpretativa dimensión: persistencia, desde 4 puntos o 
menos se le considera en nivel con “desmotivado”, de 5 a 8: 
“Poco motivado”, de 9 a 12: “muy motivado”. 
(Ver anexo N° 01). 
2.4.2. Validez y Confiabilidad de instrumentos  
• Cuestionario “Gestión de talento humano” 
La Escala de gestión del talento humano, validada mediante 
juicio de expertos obteniendo la validez de contenido (Palma, 
1999). 
Para estimar el coeficiente de confiabilidad del cuestionario, 
se realizó una aplicación piloto del instrumento a una muestra 
de docentes de la institución educativa “Simón Lozano García” 
conformada por “10 docentes”, que no fueron parte de la 
muestra de investigación, con el objetivo de depurar los ítems 
propuestos por la autora. Los resultados muestran valores de 
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los coeficientes de correlación corregido Ítem total en las 
cuatro dimensiones de la variable gestión del talento humano; 
(1) Organización de personas, (2) Compensación de personas, 
(3) Desarrollo de personas, (4) Evaluación de personas, no 
sugirió la eliminación de ítems por ser inferior a 0.20 y el grado 
de cohesión de os ítems, estimado mediante el coeficiente de 
consistencia interna Alpha de Cronbach  fue de 0.945, el cual 
superó a los valores obtenidos en las dimensiones , 
correlación entre formularios (.610), Organización de personas 
(.710), Compensación de personas (.072), Desarrollo de 
personas (.733), Evaluación de Personas(.710), los valores de 
los coeficientes por ítem; los cuales oscilaron desde (0.345 al 
0.945). Por lo que se evidencia la confiabilidad del cuestionario 
en un nivel óptimo para medir la gestión del talento humano en 
la institución educativa “Simón Lozano García”. 
 
➢ Cuestionario “La motivación de los docentes” 
La motivación de los docentes, validada mediante juicio de 
expertos obteniendo la validez de contenido (Palma, 2004). 
Para estimar el coeficiente de confiabilidad del cuestionario, 
se realizó una aplicación piloto del instrumento a una muestra 
de 32 docentes de la institución educativa “Simón Lozano 
García” conformada por “10 docentes”, que no fueron parte de 
la muestra de investigación, con el objetivo de depurar los 
ítems propuestos por la autora. Los resultados muestran 
valores de los coeficientes de correlación corregido Ítem total 
en las tres dimensiones de la variable motivación; (1) 
Intensidad, (2) Dirección, (3) Persistencia, no sugirió la 
eliminación de ítems por ser superiores 0.20 y el grado de 
cohesión de los ítems, estimado mediante el coeficiente de 
consistencia interna Alpha de Cronbach  fue de 0.894, el cual 
superó a los valores obtenidos en las dimensiones, Intensidad 
(.733), Dirección (.015),  Persistencia (.710)  a los valores de 
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los coeficientes por ítem; los cuales oscilaron desde (0.755 al 
0.894). Por lo que se evidencia la confiabilidad del cuestionario 
en un nivel óptimo para medir la motivación de los docentes 
en la institución educativa “Simón Lozano García”. 
2.5. Método de análisis de datos 
2.5.1. Estadística descriptiva 
• Elaboración del registro de resultados sobre gestión del talento 
humano y motivación. 
• Construcción de tablas de distribución de frecuencia. 
2.5.2. Estadística inferencial 
El procesamiento de datos se realiza con el software Excel y SPSS 
versión 22 
Prueba de Bondad de ajuste de los puntajes sobre Gestión del 
talento humano y motivación la Distribución Normal. De los 
resultados de la Prueba Kolmogorov Smirnov a un nivel de 
significancia al 5%, se detecta el uso de prueba no paramétricas, 
al observar valores p<0.05 con un nivel de significancia al 5%. De 
acuerdo a los resultados obtenidos se decide trabajar con la 
Prueba Chi cuadrado para variables categóricas. 
2.6. Aspectos éticos. 
En esta investigación se protegió la identificación de los sujetos de 
estudio, tomando en consideración los aspectos éticos correspondientes, 
como son la confidencialidad, el consentimiento informado, la libre 
participación y el anonimato de la información. 
 
▪ Confidencialidad: La información que se obtuvo no será develada, 
divulgada ni usada para otro fin que no sea el académico. 
▪ Consentimiento informado: el fin que persiguió fue el consentimiento 
informado, solicitando la autorización correspondiente al director y los 
docentes de la I.E. 
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▪ Libre participación: estuvo referido a la participación de los docentes, 
sin coacción alguna y solo motivados por la importancia de la 
investigación. 
▪ Anonimidad: Se tomó en consideración desde el comienzo de la 
investigación. 
III. RESULTADOS 
La presente investigación tiene como propósito proveer a la I.E. “Simón 
Lozano García” – Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017, 
información acerca de la relación que existe entre la gestión del Talento 
Humano y la motivación de los docentes de esta Institución; para anunciar 
los resultados que se consiguieron y ayudar al director de la Institución 
realice una buena y correcta administración del talento humano con que 
cuenta, para mantener un clima laboral ameno y conseguir resultados 
favorables en bien de la educación. 
 
Entre los problemas observados en la institución educativa “Simón Lozano 
García” tenemos que la planificación respecto del talento humano aún no se 
ha realizado como un proceso, todo lo contrario, se realizó en base para 
cumplir las normas de índole legal. Por otro lado, se fomenta poco el 
desarrollo del Talento humano (Capacitación y desarrollo profesional) como 
una forma de mejorar la gestión de la institución. Los procesos de gestión 
del talento humano se hacen necesarias para afrontar retos del mundo 
actual. Lamentablemente y con frecuencia los docentes no tienen un 
adecuado procedimiento de elección y aun todavía no se les brinda entornos 
motivadores, lo que influye en gran manera en los aprendizajes que realizan 
con sus estudiantes. Siendo esto de conocimiento público que un aspecto 
motivacional en todo profesional es el reconocimiento y el aspecto salarial.  
 
Del mismo modo, la administración del talento humano y la razón del 
personal docente estarían en similares condiciones hoy en día.  
 
Los resultados que se obtuvieron según los instrumentos utilizados fueron: 
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Tabla N° 01 
Relación entre la dimensión organización de personas y la motivación de 
los docentes en la I.E. “Simón Lozano García”-Florencia de Mora de la 
ciudad de Trujillo en el año 2017. 
 
 
Organización de Personas   
Total Bajo Medio Alto 
Motivación Bajo N 2 5 4 11 
% 20.80% 41.70% 37.50% 100.00% 
Medio N 2 3 6 11 
% 16.10% 32.30% 51.60% 100.00% 
Alto N 2 4 4 10 
% 26.80% 31.70% 41.50% 100.00% 
Total N 6 12 14 32 
% 21.90% 34.40% 43.80% 100.00% 
   
Pruebas de chi-cuadrado  







2.138 4 .710 
 Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: En la tabla se aprecia la relación entre la dimensión organización 
de personas y la motivación en la I.E. “Simón Lozano García”-Florencia de Mora 
de la ciudad de Trujillo en el año 2017, donde se realizó la prueba chi-cuadrado 
obteniéndose un valor de 0.70 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir que 




Relación entre la dimensión compensación de personas y la motivación 
de los docentes en la I.E. “Simón Lozano García”-Florencia de Mora de la 
ciudad de Trujillo en el año 2017. 
 
  Compensación de Personas Total 
Bajo Medio Alto 
Motivación Bajo N 1 2 5 8 
% 22.60% 41.90% 35.50% 100.00% 
Medio N 1 6 3 10 
% 16.10% 54.80% 29.00% 100.00% 
Alto N 4 4 6 14 
% 22.00% 29.30% 48.80% 100.00% 
Total N 6 12 14 32 
% 28.10% 41.70% 30.20% 100.00% 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado  







8.588 4 .072 
Fuente: Elaboración propia  
 
Interpretación: En la tabla se aprecia la relación entre la dimensión 
compensación de personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-
cuadrado obteniéndose un valor de 0.72 (> 0.05), siendo esto significativo, es 









Relación entre la dimensión desarrollo de personas y la motivación de los 
docentes en la I.E. “Simón Lozano García” –Florencia de Mora de la 
ciudad de Trujillo en el año 2017. 
 
  Desarrollo de Personas Total 
Bajo Medio Alto 
Motivación Bajo N 3 2 4 9 
% 29.20% 25.00% 45.80% 100.00% 
Medio N 4 5 3 12 
% 32.30% 38.70% 29.00% 100.00% 
Alto N 3 5 3 11 
% 29.30% 36.60% 34.10% 100.00% 
Total N 10 12 10 32 
% 30.20% 34.40% 35.40% 100.00% 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado 
 







2.016 4 .733 
 Fuente: Elaboración propia. 
 Interpretación: En la tabla se aprecia la relación la dimensión desarrollo de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado obteniéndose 
un valor de 0.733 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir que existe una 









Relación entre la dimensión evaluación de personas y la motivación de 
los docentes en la I.E. “Simón Lozano García” –Florencia de Mora de la 
ciudad de Trujillo en el año 2017. 
 
  Evaluación de Personas Total 
Bajo Medio Alto 
Motivación Bajo N 2 4 3 9 
% 20.80% 41.70% 37.50% 100.00% 
Medio N 1 3 5 9 
% 16.10% 32.30% 51.60% 100.00% 
Alto N 4 4 6 14 
% 26.80% 31.70% 41.50% 100.00% 
Total N 8 11 14 96 
% 21.90% 34.40% 43.80% 100.00% 
 
 
Pruebas de chi-cuadrado  







2.138 4 .710 
 Fuente: Elaboración propia 
 
Interpretación: en la tabla se aprecia la relación dimensión evaluación de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado obteniéndose 
un valor de 0.710 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir que existe una 









PRUEBA DE NORMALIDAD 
Prueba de Kolmogorov-Smirnov  
 la gestión del talento humano y la 
motivación de los docentes en la I.E. 
“Simón Lozano García” –Florencia de 
Mora 
N 32 




Máximas diferencias extremas Absoluta ,458 
Positivo ,458 
Negativo -,317 
Estadístico de prueba ,458 
Sig. asintótica (bilateral) ,000c 
 
De la prueba se aprecia:  
a. La distribución de prueba es normal. 
b. Se calcula a partir de datos. 
c. Corrección de significación de Lilliefors. 
 
Tabla N°06 
CONTRASTACIÓN DE LA HIPÓTESIS DE INVESTIGACIÓN 
 
La hipótesis planteada: 
H1: Existe relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
motivación de los docentes en la I.E. “Simón Lozano García” –Florencia de Mora 






Total Bajo Medio Alto 




Bajo 2 20.8% 2 16.1% 3 26.8% 7 21.9% 
Medio 4 41.7% 3 32.3% 4 31.7% 11 34.4% 
Alto 3 37.5% 5 51.6% 7 41.5% 15 43.8% 
Total 9 100.0% 10 100.0% 13 100.0% 32 100.0% 
 
Pruebas de chi-cuadrado  







2.193 4 .720 
 Fuente: Elaboración propia 
Interpretación: en la tabla se aprecia la relación entre las variables TALENTO 
HUMANO Y MOTIVACION, para la contratación de la hipótesis se realizó la 
prueba chi-cuadrado obteniéndose un valor de 0.720 (> 0.05), siendo esto 
significativo, es decir que existe una relación directa y significativa entre la 
gestión del talento humano y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón 




La gestión o administración del recurso o talento humano es un proceso muy 
extenso que abarca desde la convocatoria, selección y monitoreo del 
personal hasta la evaluación de su desempeño o rendimiento en su actividad 
diaria en las instituciones. 
 
Para el autor Castillo (2015), gestionar el talento humano es realizar un 
enfoque estratégico donde el objetivo será obtener la máxima creación del 
valor para la organización, mediante un conjunto de acciones que se dirigen 
a un nivel de conocimiento, de las habilidades y capacidades para que se 
pueda tener los resultados esperados los cuales le generaran ser 
competitivos en el presente y en el futuro. 
Es competencia del director o de quien esté a cargo de la administración de 
la institución ser parte de la preparación de criterios o perfiles de la selección 
del personal, promover el adiestramiento, gestionar el plantel y gestionar los 
fondos del servicio educativo.  
 
En el ámbito internacional apreciamos que en las instituciones públicas y 
privadas existe un liderazgo optimo por parte del director, así tenemos que 
en países como Chile o Argentina el Director asume su rol de gerente y se 
encarga de la administración y de generar la motivación con su equipo de 
trabajo, esto con el propósito de poder sacar al máximo la productividad de 
estos en beneficio de la institución. 
Mientras que en el ámbito nacional apreciamos que en las instituciones 
educativas privadas se da casi siempre una correcta administración, dado 
que se cuenta con un excelente grupo de gestión encargado de tener un 
buen talento humano, así como que estas instituciones cuentan con áreas 
de gestión del talento humano, las cuales buscan ante todo motivar de 
manera constante al personal que tiene a su cargo, para que pueda rendir al 
máximo dentro de la institución. 
Mientras que en el ámbito local en diálogos con docentes de diversas 
instituciones privadas en la localidad de Trujillo, se evidencian algunas 
adversidades en el proceso de selección del talento humano, mayormente 
se mira el currículo y se hacen entrevistas, por lo general se escoge al 
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personal sabiendo la amistad y familiaridad lo cual limita la aplicación de 
otros procedimientos que permitan escoger eficientemente a la persona 
correcta para preciso cargo, es decir el proceso de selección se ve limitado 
a favoritismos.  
 
Lamentablemente y con frecuencia los docentes no tienen un adecuado 
procedimiento de elección y aun todavía no se les brinda entornos 
motivadores, lo que influye en gran manera en los aprendizajes que realizan 
con sus estudiantes. Siendo esto de conocimiento público que un aspecto 
motivacional en todo profesional es el reconocimiento y el aspecto salarial. 
Del mismo modo, la administración del talento humano y la razón del 
personal docente estarían en similares condiciones hoy en día.  
De los resultados obtenido podemos apreciar la relación entre la dimensión 
organización de personas y la motivación en la I.E. “Simón Lozano García”-
Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017, donde se realizó 
la prueba chi-cuadrado obteniéndose un valor de 0.70 (> 0.05), siendo esto 
significativo, es decir que existe una relación. 
De la misma manera se aprecia la relación entre la dimensión desarrollo de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado 
obteniéndose un valor de 0.733 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir 
que existe una relación entre la dimensión y la variable. 
 
Asi mismo se aprecia la relación dimensión evaluación de personas y la 
motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado obteniéndose un valor 
de 0.710 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir que existe una relación 
entre ambas dimensiones de estudio. 
Con respecto a la contratación de la hipótesis, se realizó la prueba chi-
cuadrado obteniéndose un valor de 0.720 (> 0.05), siendo esto significativo, 
es decir que existe una relación directa y significativa entre la gestión del 
talento humano y la motivación de los docentes en la I.E. “Simón Lozano 
García” –Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017. 
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Los resultados obtenidos guardan relación con la investigación de Amador 
(2013), Dado que se puede aseverar que los docentes están motivados con 
la visión y el tipo de liderazgo que tiene el director de cada centro educativo, 
esto permite al docente sentirse identificado y con alto sentido de 
pertenencia, es así que los docentes llegan a sentirse motivados con el tipo 
de liderazgo que ejerza su director, de esta manera los docentes se sienten 
identificados y con cierto sentido de pertenencia a su centro de labores. 
 
Asimismo, guardan similitud con la investigación de Mejía (2014), La gestión 
del talento humano y los motivacionales presentes en los docentes están 
muy relacionados con la motivación externa, ya que existe en ellos la 
tendencia a manejar sus mecanismos de motivación desde el medio 
ambiente, lo que hace que los programas que se generen para el incremento 
de la motivación deben centrarse mucho en el proceso intrínseco de 
crecimiento y desarrollo del ser humano; esto quiere decir que la motivación 
del docente está básicamente centrada en el propio desarrollo y superación 
del docente. 
 
Asimismo, en el ámbito nacional guardan similitud con la investigación de 
Mendoza (2015), Esto a que la gestión del talento humano si se relaciona 
positivamente con el desempeño docente es decir que teniendo una buena 
gestión por parte de quien la dirigen puede dar como resultado un 
desempeño o desenvolvimiento bueno de los docentes de la institución.  
 
Y por último guardan relación con la tesis de Bustamante (2017), Pues en 
ambas investigaciones existe una correlación positiva entre las variables de 
estudio con la existencia de una relación significativa entre ambas variables. 
Se aprecia que los objetivos de la presente investigación han sido logrados 
de manera satisfactoria, ello demuestra que existe relación entre las 
variables de estudio entre: Gestión del Talento Humano y Motivación 
existiendo una relación entre ambas variables de estudio, aceptando la 
hipótesis de investigación.  
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V. CONCLUSIÓNES  
 
✓ Como conclusión general podemos apreciar que existe una relación 
significativa entre las variables Gestión del Talento Humano y 
motivación de la I.E. “Simón Lozano García” – Florencia de Mora, de 
la ciudad de Trujillo en el año 2017 con un valor de chi cuadrado de 
0.720 (> 0.05), siendo esto significativo, es decir que si existe una 
relación entre las variables de estudio. 
 
✓ Se demostró que existe una relación significativa entre la dimensión 
organización de personas y la motivación en la I.E. “Simón Lozano 
García”-Florencia de Mora de la ciudad de Trujillo en el año 2017, 
donde se realizó la prueba chi-cuadrado obteniéndose un valor de 
0.70 (> 0.05) siendo esto significativo, es decir que si existe una 
relación entre la dimensión y la variable de estudio 
 
✓ Se demostró la relación entre la dimensión compensación de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado 
obteniéndose un valor de 0.72 (> 0.05), siendo esto significativo, es 
decir que si existe una relación entre la dimensión y la variable de 
estudio 
 
✓ Se demostró que existe la relación entre la dimensión desarrollo de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado 
obteniéndose un valor de 0.733 (> 0.05). siendo esto significativo, es 
decir que si existe una relación entre la dimensión y la variable de 
estudio 
 
✓ Se demostró que existe relación entre la dimensión evaluación de 
personas y la motivación, donde se realizó la prueba chi-cuadrado 
obteniéndose un valor de 0.710 (> 0.05) siendo esto significativo, es 




VI. RECOMENDACIONES  
• Es recomendable que el área encargada de la Gestión del Talento 
Humano de la I.E. “Simón Lozano García” – Florencia de Mora, de 
la ciudad de Trujillo en el año 2017 mantenga una buena relación 
entre dicha área y el personal docente, siendo éstos, los que deban 
ser motivados periódicamente. 
 
• Realizar periódicamente programas de capacitación 
especializados dirigidos a todos los docentes de la I.E. “Simón 
Lozano García” – Florencia de Mora, de la ciudad de Trujillo, así 
como la implementación de actividades recreativas y de 
reconocimiento de méritos logrados, con la finalidad de fortalecer 
el clima organizacional y la satisfacción personal. 
 
• Se recomienda realizar talleres motivacionales a todos los 
docentes de la I.E. “Simón Lozano García” – Florencia de Mora, de 
la ciudad de Trujillo para mejorar el desempeño y las relaciones 
interpersonales entre ellos. 
 
 
• Otorgar reconocimientos a la destacada labor y buen desempeño 
docente dentro y fuera de la institución educativa, tales como: 
resoluciones de felicitación, becas integrales de estudio, incentivos 
económicos consensuados, etc. para compensar de alguna 
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INSTRUMENTO (Gestión del talento humano) 
CUESTIONARIO SOBRE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
ESTIMADO(A) COLEGA:  
El presente instrumento tiene como objetivo evaluar la gestión del talento 
humano que se realiza en la I.E Simón Lozano García.  
INSTRUCCIÓN  
Marque con una “X” en el recuadro según la alternativa de respuesta que se 
adecue a su caso, según considere adecuado: 
 
✓ Nunca 1 
✓ A veces 2 
✓ Siempre 3 
Ítems 
VARIABLE 1: GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
Escala 
1 2 3 
DIMENSIÓN 1: ORGANIZACIÓN DE PERSONAS    
1. ¿La organización que existe en tu institución educativa está 
acorde con los lineamientos de la política educativa del estado? 
   
2. ¿Consideras qué la gestión del talento humano por parte del 
director, es una prioridad en tu Institución educativa ? 
   
3. ¿Consideras que el diseño de puestos en tu institución 
educativa es la adecuada? 
   
4.  ¿El diseño de puestos está de acuerdo a la necesidad de tu 
institución educativa? 
   
5. ¿Al incorporarse a la Institución educativa se le orienta 
adecuadamente a las personas sobre la labor que van a 
desarrollar? 
   
6. ¿Hay una oportuna orientación y/o acompañamiento al 
momento de desempeñar su labor ? 
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DIMENSIÓN 2 : COMPENSACIÓN DE PERSONAS    
7. ¿Considera usted que se valora la capacidad personal 
resaltando sus habilidades técnicas? 
   
8. ¿Considera usted que se fomenta un clima de desarrollo 
intrínseco del personal? 
   
9. ¿Considera usted que se realiza reconocimiento mediante 
oficio, resolución de buen desempeño? 
   
10. ¿ Considera usted que se establece las características de mérito 
laboral de manera equitativa? 
   
DIMENSIÓN 3 : DESARROLLO DE PERSONAS    
11. ¿ Se desarrollan permanentemente programas de capacitación 
dentro de la institución educativa? 
   
12. ¿Las capacitaciones que se desarrollan son de interés 
educativo? 
   
13. ¿ Hay la posibilidad de ascender y alcanzar nuevas metas 
personales y profesionales dentro de la institución educativa? 
   
14. ¿Los ascensos que se dan, son de manera transparente y justa?    
15. ¿Existe un adecuado clima institucional entre los docentes de la 
institución educativa? 
   
16. ¿Se busca que los trabajadores se sientan parte funcional de la 
institución educativa ? 
   
DIMENSIÓN 4: EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO    
17. ¿Se evalúa periódicamente el cumplimento de los objetivos 
establecidos dentro de tu institución educativa? 
   
18. ¿Se evalúa permanentemente bajo los criterios de las rubricas?    
19. ¿Se realiza un control permanente que verifique el cumplimiento 
óptimo de los objetivos y labores de los docentes? 






CUESTIONARIO SOBRE MOTIVACIÓN  
ESTIMADO(A) COLEGA:  
El presente instrumento tiene como objetivo evaluar la motivación de los 
docentes que se realiza en la I.E Simón Lozano García.  
INSTRUCCIÓN  
Marque con una “X” en el recuadro según la alternativa de respuesta que se 
adecue a su caso, según considere adecuado: 
 
✓ Insatisfecho  1 
✓ Satisfecho 2 
✓ Muy satisfecho 3 
Ítems 
VARIABLE 2: MOTIVACIÓN  
Escala 
1 2 3 
DIMENSIÓN 1: INTENSIDAD     
20. ¿Cómo se siente trabajando en la I.E Simón Lozano García?    
21. ¿Se siente motivado y le gusta el trabajo que realiza?    
22. ¿El salario que percibe es gratificante para usted?    
23. ¿Se integra con facilidad a los equipos de trabajo de los docentes 
y personal administrativo de la I.E? 
   
24. ¿Se siente parte fundamental dentro de la I.E Simón Lozano García 
? 
   
DIMENSIÓN 2 : DIRECCIÓN    
25. ¿Sus funciones y responsabilidades están bien definidas?    
26. ¿Su relación con sus compañeros de trabajo es óptima?    
27. ¿Cuándo tengo que dirigir un trabajo lo hago de la mejor manera?    
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28. ¿Disfruto compartiendo mis conocimientos con mis compañeros de 
trabajo? 
   
29. ¿Trato de ser un buen líder en mi trabajo?    
DIMENSIÓN 3: PERSISTENCIA    
30. Busco mejorar en mi desempeño laboral.    
31. Cuando empiezo un trabajo lo termino sea como sea.    
32. Siempre alcanzo mis metas laborales.    
33. Trabajo con metas a corto y largo plazo.    





FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO  
1. Nombre del instrumento: Cuestionario para medir el nivel de gestión del 
talento humano que existe en la I.E Simón Lozano García.  
2. Autores: Br. Marcial Pachari Inofuente & Br. Róger Urcia Desposorio 
3. Objetivo: Determinar el nivel de gestión del talento humano que existe en la 
I.E. “Simón Lozano García”.  
4. Usuarios: docentes de la I.E. “Simón Lozano García”.  
5. Tiempo: 30 minutos 
6. Procedimientos de aplicación: 
El instrumento se repartirá a cada uno de los docentes de la I.E. Simón 
Lozano García.  
- Las instrucciones del CUESTIONARIO serán leídas por cada uno de los 
docentes.  
- El tiempo de desarrollo del cuestionario es de 30 minutos. 
- El cuestionario es de aplicación personal. 
- Para obtener el puntaje en cada dimensión se tendrá que multiplicar cada 
ítem por 3 puntos.  
7. Organización de ítems: 
 
DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS 
Organización de 
personas 
- Diseño de puestos  3, 4 
- Orientación del talento 5 ,6 
Compensación de 
personas 
- Estimulo psicológico 7, 8 






- Posibilidades de ascenso 13, 14 
- Desarrollo organizacional 15,16 




- Rubricas  18 
- Acompañamiento y control 
de actividades  
19 
 
8. Escala de Calificación:  






DIMENSIÓN 1 ESCALA DE CALIFICACIÓN VALOR 
Organización de personas 
(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Inadecuada gestión del 
talento humano 
0 – 4 
Poco adecuada gestión del 
talento humano 
5 – 8 
Adecuada gestión del talento 
humano 
9 – 12 
DIMENSIÓN 2 ESCALA DE CALIFICACIÓN VALOR 
Compensación de 
personas  
(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Inadecuada gestión del 
talento humano 
0 – 4 
Poco adecuada gestión del 
talento humano 
5 – 8 
Adecuada gestión del talento 
humano 
9 – 12 
DIMENSIÓN 3 ESCALA DE CALIFICACIÓN VALOR 
Desarrollo de personas 
(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Inadecuada gestión del 
talento humano 
0 – 4 
Poco adecuada gestión del 
talento humano 
5 – 8 
Adecuada gestión del 
talento humano 
9 – 12 
DIMENSIÓN 4 ESCALA DE CALIFICACIÓN VALOR 
Evaluación de desempeño 
(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Inadecuada gestión del 
talento humano 





ESCALA PARA EL NIVEL DE GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO  
NIVEL VALOR 
Inadecuada gestión del talento humano 0 a 16 puntos 
Poco adecuada gestión del talento humano 17 a 32 puntos 
Adecuada gestión del talento humano 33 a 48 puntos 
 
Poco adecuada gestión del 
talento humano 
5 – 8 
Adecuada gestión del talento 
humano 
9 – 12 
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FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 
9. Nombre del instrumento: Cuestionario para medir la motivación de los 
docentes de la I.E. Simón Lozano García. 
10. Autores: Br. Marcial Pachari Inofuente & Br. Róger Urcia Desposorio 
11. Objetivo: Determinar el nivel de motivación que existe en los docentes 
de la institución educativa Simón Lozano García.  
12. Usuarios: docentes de la I.E. Simón Lozano García.  
13. Tiempo: 30 minutos 
14. Procedimientos de aplicación: 
El instrumento se repartirá a cada uno de los docentes de la I.E. Simón 
Lozano García.  
- Las instrucciones del CUESTIONARIO serán leídas por cada uno de los 
docentes.  
- El tiempo de desarrollo del cuestionario es de 30 minutos. 
- El cuestionario es de aplicación personal. 
- Para obtener el puntaje en cada dimensión se tendrá que multiplicar cada 
ítem por 3 puntos.  
15. Organización de ítems: 
 
DIMENSIONES INDICADOR ÍTEMS 
Intensidad 
Sensación de trabajo 1, 2,3 
Integración Laboral 4,5 
Dirección 
Funciones  6, 7  
Responsabilidad 8 
Liderazgo 9, 10 
Persistencia  
Superación de obstáculos 11,12 
Logro de metas 13,14 
Perfección 15 
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16. Escala de Calificación:  






ESCALA PARA EL NIVEL DE MOTIVACIÓN DE LOS DOCENTES 
NIVEL VALOR 
Desmotivado 0 a 16 puntos 
Poco motivado 17 a 32 puntos 








(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Desmotivado 0 – 4 
Poco motivado 5 – 8 






(Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Desmotivado 0 – 4 
Poco motivado 5 – 8 






 (Puntaje: 3 pts c/ ítem) 
Desmotivado 0 – 4 
Poco motivado 5 – 8 
Muy motivado 9 – 12 
83 
VALIDACION DE INSTRUMENTOS  
 
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO 
 
Resumen del procesamiento de 
los casos 
 N % 
Casos 




Total 19 100,0 
a. Eliminación por lista basada en 













Estadísticos de los elementos 





1,2000 ,52315 19 
VAR000
02 
1,5000 ,82717 19 
VAR000
03 
2,3500 ,81273 19 
VAR000
04 
2,1000 1,02084 19 
VAR000
05 
1,9500 ,94451 19 
VAR000
06 
2,0000 1,21395 19 
VAR000
07 




,7000 ,57124 19 
VAR000
09 
1,1500 ,74516 19 
VAR000
10 
,7000 ,97872 19 
VAR000
11 
1,2500 1,11803 19 
VAR000
12 
1,1000 ,78807 19 
VAR000
13 
1,5000 1,19208 19 
VAR000
14 
1,3500 1,03999 19 
VAR000
15 
,4500 ,82558 19 
VAR000
16 
,9000 ,85224 19 
VAR000
17 
1,1500 ,48936 19 
VAR000
18 
1,0500 1,09904 19 
VAR000
19 




 Media de la 

















24,3000 155,800 ,111 ,948 
VAR000
02 
24,0000 147,053 ,488 ,945 
VAR000
03 
23,1500 144,450 ,636 ,943 
VAR000
04 
23,4000 142,042 ,594 ,943 
VAR000
05 
23,5500 138,155 ,832 ,939 
VAR000
06 




24,5500 145,313 ,636 ,943 
VAR000
08 
24,8000 146,484 ,775 ,942 
VAR000
09 
24,3500 143,503 ,754 ,941 
VAR000
10 
24,8000 139,221 ,751 ,941 
VAR000
11 
24,2500 135,039 ,817 ,939 
VAR000
12 
24,4000 144,463 ,657 ,942 
VAR000
13 
24,0000 136,947 ,687 ,942 
VAR000
14 
24,1500 141,082 ,622 ,943 
VAR000
15 
25,0500 142,050 ,752 ,941 
VAR000
16 
24,6000 144,884 ,581 ,943 
VAR000
17 
24,3500 147,608 ,814 ,942 
VAR000
18 
24,4500 137,945 ,712 ,941 
VAR000
19 
24,9500 138,050 ,745 ,941 
 









157,526 12,55095 19 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 




   
  
N total de elementos 19 
Correlación entre formularios .610 










































































































































































































































Constancia emitida por la institución que acredite la realización del 




Base de datos 
ID P1 P2 P3 P4 P5 D1 P1 P6 P7 P8 P9 P10 D2 P2 P11 P12 P13 P14 P15 D3 P3 RS NRS 
1 3 1 3 1 3 11 2 3 2 3 1 3 12 3 2 2 1 2 2 9 2 32 2 
2 3 3 2 3 3 14 3 2 2 3 3 1 11 2 1 3 3 3 2 12 3 37 3 
3 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 13 3 41 3 
4 3 3 3 3 2 14 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 3 2 2 12 3 36 3 
5 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 11 2 36 3 
6 2 3 3 2 2 12 3 3 3 3 3 3 15 3 1 2 2 2 2 9 2 36 3 
7 3 3 3 3 3 15 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 2 2 1 7 1 34 2 
8 3 3 3 1 3 13 3 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 1 13 3 41 3 
9 2 2 2 3 2 11 2 2 2 2 1 2 9 2 1 1 2 2 2 8 1 28 2 
10 2 2 3 1 2 10 2 3 2 1 3 3 12 3 3 2 3 1 3 12 3 34 2 
11 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 11 2 36 3 
12 2 3 3 2 2 12 3 3 3 3 3 3 15 3 1 2 2 2 2 9 2 36 3 
13 3 3 3 3 3 15 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 2 2 1 7 1 34 2 
14 3 3 3 1 3 13 3 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 1 13 3 41 3 
15 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 1 7 1 2 2 1 2 2 9 2 21 1 
16 3 3 2 3 3 14 3 2 2 3 3 
 
10 2 1 3 3 3 2 12 3 36 3 
17 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 13 3 41 3 
18 3 3 3 3 2 14 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 2 2 10 2 34 2 
19 3 3 3 3 2 14 3 2 3 2 3 2 12 3 1 2 3 2 2 10 2 36 3 
20 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 11 2 36 3 
21 3 3 2 3 2 13 3 2 3 2 3 2 12 3 2 2 3 3 2 12 3 37 3 
22 3 3 2 2 2 12 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 3 1 1 10 2 32 2 
23 1 3 1 3 2 10 2 3 2 2 2 2 11 2 3 2 2 2 2 11 2 32 2 
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24 3 3 2 3 3 14 3 2 2 2 2 2 10 2 1 1 2 1 2 7 1 31 2 
25 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 15 3 2 3 3 3 2 13 3 43 3 
26 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 13 3 42 3 
27 3 1 3 1 2 10 2 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 2 2 11 2 31 2 
28 3 3 2 3 3 14 3 2 3 2 2 3 12 3 1 1 2 1 2 7 1 33 2 
29 3 3 2 2 2 12 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 1 1 1 8 1 30 2 
30 3 1 3 1 2 10 2 2 1 2 1 2 8 1 3 2 1 2 2 10 2 28 2 
31 3 3 2 3 1 12 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 1 1 3 7 1 31 2 
32 1 2 1 2 2 8 1 1 2 1 1 3 8 1 1 2 1 3 3 10 2 26 2 
 
 
ID P1 P2 P3 P4 P5 D1 P1 P6 P7 P8 P9 P10 D2 P2 P11 P12 P13 P14 P15 
1 3 1 3 1 3 11 2 3 2 3 1 3 12 3 2 2 1 2 2 
2 3 3 2 3 3 14 3 2 2 3 3 1 11 2 1 3 3 3 2 
3 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 
4 3 3 3 3 2 14 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 3 2 2 
5 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 
6 2 3 3 2 2 12 3 3 3 3 3 3 15 3 1 2 2 2 2 
7 3 3 3 3 3 15 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 2 2 1 
8 3 3 3 1 3 13 3 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 1 
9 2 2 2 3 2 11 2 2 2 2 1 2 9 2 1 1 2 2 2 
10 2 2 3 1 2 10 2 3 2 1 3 3 12 3 3 2 3 1 3 
11 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 
12 2 3 3 2 2 12 3 3 3 3 3 3 15 3 1 2 2 2 2 
13 3 3 3 3 3 15 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 2 2 1 
14 3 3 3 1 3 13 3 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 1 2 2 1 1 7 1 2 2 1 2 2 
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16 3 3 2 3 3 14 3 2 2 3 3 
 
10 2 1 3 3 3 2 
17 3 3 2 3 3 14 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 
18 3 3 3 3 2 14 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 2 2 
19 3 3 3 3 2 14 3 2 3 2 3 2 12 3 1 2 3 2 2 
20 3 3 3 3 3 15 3 2 2 2 2 2 10 2 1 2 3 3 2 
21 3 3 2 3 2 13 3 2 3 2 3 2 12 3 2 2 3 3 2 
22 3 3 2 2 2 12 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 3 1 1 
23 1 3 1 3 2 10 2 3 2 2 2 2 11 2 3 2 2 2 2 
24 3 3 2 3 3 14 3 2 2 2 2 2 10 2 1 1 2 1 2 
25 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 3 15 3 2 3 3 3 2 
26 3 3 3 3 3 15 3 3 3 3 3 2 14 3 2 3 3 3 2 
27 3 1 3 1 2 10 2 2 2 2 2 2 10 2 3 2 2 2 2 
28 3 3 2 3 3 14 3 2 3 2 2 3 12 3 1 1 2 1 2 
29 3 3 2 2 2 12 3 2 2 2 2 2 10 2 3 2 1 1 1 
30 3 1 3 1 2 10 2 2 1 2 1 2 8 1 3 2 1 2 2 
31 3 3 2 3 1 12 3 2 2 3 2 3 12 3 1 1 1 1 3 




MATRIZ DE CONSISTENCIA 











existe entre la 
gestión del 
talento humano y 
la motivación de 
los docentes de 
la I.E. “Simón 
Lozano García” – 
Florencia de 
Mora, de la 
ciudad de Trujillo 
en el año 2017? 
Hipótesis General  
Existe relación 
significativa entre la 
gestión del talento 
humano y la 
motivación de los 
docentes en la I.E. 
“Simón Lozano 
García” –Florencia de 
Mora de la ciudad de 






la gestión del 
talento humano y 
la motivación de 
los docentes de la 
I.E. “Simón Lozano 
García”-Florencia 
de Mora de la 
ciudad de Trujillo 







1. Gestión del 
talento Humano 
1.1. Definición 













1.5. Los seis 
































- ¿Qué relación 
existe entre la 
dimensión 
organización de 
personas y la 
motivación de 
los docentes en 
la I.E. “Simón 
Lozano García” 
– Florencia de 
Mora, de la 
ciudad de 
Trujillo en el 
año 2017? 
 
- ¿Qué relación 
existe entre la 
dimensión 
compensación 
de personas y 
la motivación 
de los docentes 




- H1: Existe relación 
significativa entre la 
dimensión 
organización de 
personas y la 
motivación de los 
docentes en la I.E. 
“Simón Lozano 
García” –Florencia 
de Mora de la 
ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
 
- H2: Existe relación 
significativa entre la 
dimensión 
compensación de 
personas y la 
motivación de los 
docentes en la I.E. 
“Simón Lozano 
García” –Florencia 
de Mora de la 
ciudad de Trujillo en 




relación entre la 
dimensión 
organización de 
personas y la 
motivación de los 




Mora de la 
ciudad de Trujillo 




relación entre la 
dimensión 
compensación 
de personas y la 
motivación de los 










Métodos De Análisis 
De Investigación: 
estadística descriptiva 







2. La motivación 
2.1. Definición 








2.5. El ciclo 
motivacional 


















Mora, de la 
ciudad de 
Trujillo en el 
año 2017? 
 
- ¿Qué relación 
existe entre la 
dimensión 
desarrollo de 
personas y la 
motivación de 
los docentes en 
la I.E. “Simón 
Lozano García” 
– Florencia de 
Mora, de la 
ciudad de 
Trujillo en el 
año 2017?. 
 
- ¿Qué relación 
existe entre la 
dimensión 
evaluación de 
personas y la 
motivación de 
- H3: Existe relación 
significativa entre la 
dimensión 
desarrollo de 
personas y la 
motivación de los 
docentes en la I.E. 
“Simón Lozano 
García” –Florencia 
de Mora de la 
ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
 
- H4: Existe relación  
significativa entre la 
dimensión 
evaluación  de 
personas y la 
motivación de los 
docentes en la I.E. 
“Simón Lozano 
García” –Florencia 
de Mora de la 
ciudad de Trujillo en 
el año 2017. 
Mora de la 
ciudad de Trujillo 




relación entre la 
dimensión 
desarrollo de 
personas y la 
motivación de los 




Mora de la 
ciudad de Trujillo 




relación entre la 
dimensión 
evaluación de 
personas y la 









los docentes en 
la I.E. “Simón 
Lozano García” 
– Florencia de 
Mora, de la 
ciudad de 
Trujillo en el 
año 2017?. 
 




Mora de la 
ciudad de Trujillo 
en el año 2017. 
 
 
 
 
 
